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1. МЕТА ТА ЗАВДАННЯ ПРАКТИЧНИХ ЗАНЯТЬ ДИСЦИПЛІНИ 
 
Оволодіння знаннями основ менеджменту персоналом допомагає 
вирішенню конкретних ситуацій, що виникають при наборі, адаптації 
персоналу, оцінки його діяльності, правильному формуванню кадрової 
політики на підприємстві.  
Виконання практичних робіт сприяє закріпленню теоретичних знань, 
оволодінням навичок самостійної роботи студентів. 
Мета проведення практичних занять – поглибити і закріпити здобуті 
знання з теорії менеджменту персоналу сучасних організацій. 
Завдання практичних занять – навчити студентів: 
- застосовувати теорію менеджменту персоналу на практиці; 
- поглибити теоретичні знання, отримані на лекціях; 
- узагальнювати практику застосування інструментів менеджменту 
персоналу і робити відповідні висновки за результатами 
узагальнення; 
- правильно застосовувати методики менеджменту персоналу; 
- вирішувати практичні ситуації та завдання у складі малих груп; 
- набути досвід розрахунків показників використання робочого 
часу працівників, руху персоналу, складання балансів робочого 
часу тощо. 
Практичні заняття є засобом перевірки теоретичних знань студентів, 
навичок самостійного опрацювання літератури, уміння логічно викладати 
матеріал, застосовувати його у практиці менеджменту персоналу. На цих 
заняттях студенти повинні показати вміння визначати основні положення 
питання, що розглядається, деталізувати його зміст, робити узагальнюючі 
висновки. 
На практичні заняття виносять теми, що потребують детального 
опрацювання й аналізу для більш глибокого і систематизованого вивчення 




2. КІЛЬКІСТЬ ГОДИН, ВІДВЕДЕНИХ НА ПРАКТИЧНІ ЗАВДАННЯ 




Тематика і зміст практичних занять Години 
Змістовний модуль 1 
Розвиток концепцій управління персоналом в системі сучасного менеджменту 
1 Введення в курс “Управління персоналом”. Предмет і 
завдання дисципліни. 
2 
2 Концепції управління персоналом 2 
3 Методи виміру людського капіталу на підприємстві 4 
Всього за модуль 1 10 
Змістовий модуль 2 
Кадрова політика і побудова кадрової служби на підприємстві 
4 Кадрова політика на підприємстві 4 
5 Формування кадрового складу підприємства 6 
6 Організація кадрової служби на підприємстві 2 
Всього за модуль 2 12 
Змістовий модуль 3 
Теоретико-методологічні основи оцінки і винагороди персоналу 
7 Методи оцінки персоналу на підприємстві 4 
8 Планування кар’єри працівників на підприємстві 2 
9 Побудова системи стимулювання, компенсаційних 
виплат і мотивації персоналу 6 
10 Оцінка ефективності системи управління персоналом 
на підприємстві 
2 
Всього за модуль 3 14 




3. ПРОГРАМА ПРАКТИЧНИХ ЗАНЯТЬ 
 
3.1. ЗМІСТОВНИЙ МОДУЛЬ 1 
РОЗВИТОК КОНЦЕПЦІЙ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ В СИСТЕМІ 
СУЧАСНОГО МЕНЕДЖМЕНТУ 
 
Практичне заняття № 1 
Введення в курс "Управління персоналом". Предмет і завдання 
дисципліни 
 
Питання, що виносяться на обговорення: 
1. Становлення кадрового менеджменту в системі сучасного 
менеджменту.  
2. Цикл менеджменту персоналу.  
3. Менеджер по персоналу: мета діяльності, функції та обов'язки.  
4. Предмет, завдання і зміст курсу. 

















Студентам пропонується ознайомитися із Наскрізною схемою 
планування і постановки мети, що являє собою базис менеджменту 
персоналу.  
Пояснення до схеми: 
Бачення – картина того, як буде виглядати ваш бізнес в майбутньому – 
головне призначення, чітко визначені причини існування організації. 
Місія – реалізація бачення. Елементи: 
1. Призначення організації з точки зору її конкретного виду діяльності 
2. Коло клієнтів і потреб, які задовольняє організація. 
3. Конкурентні переваги 
4. Цінності організації 
5. Співробітники (хто є пріоритетом)  
Аналіз внутрішнього середовища – SWOT-аналіз (сильні, слабкі, 
можливості, загрози) 
Мета – повинна відповідати технології SMART – конкретна, 
вимірювальна, досяжна, суттєва, обмежена в часі. 
Стратегія  - шляхи досягнення (модель 7S Мак Кінсі): 
- жорсткі (стратегія, структура, система) 
- м’які (управлінський стиль, персонал, навички, розподілені цілі) 
Стратегія – це план, напрямок дій по розміщенню обмежених 
ресурсів підприємств. 
Системи – процедурні звіти і визначені способи дії. 
Персонал – опис важливих категорій працівників з точки  зору якісних 
характеристик. 
Управлінський стиль – характеристика того, як провідні менеджери 
поводять себе в процесі досягнення цілей організації, а також її культури. 
Навички – вміння, компетенції, здібності або можливості, характерні 
для ключових категорій персоналу. 





1. У чому полягає роль управління персоналом як науки? 
2. Розкрийте взаємозв'язок менеджменту персоналом з іншими 
науками. 
3. Назвіть предмет, ціль, задачі навчальної дисципліни "Управління 
персоналом". 
4. Розкрийте зміст системи менеджменту персоналу підприємства. 
5. Визначте сутність, мету та задачі управління персоналом в умовах 
ринку. 
6. Розкрийте сутність понять: "управління персоналом", "трудові 
ресурси", "трудовий колектив", "персонал", "кадри", "людські 
ресурси", "кадровий потенціал". 
7. Опишіть цикл менеджменту персоналу   
8. Укажіть основні аспекти управління персоналом підприємства. 
9. Назвіть та охарактеризуйте принципи управління персоналом 
підприємства. 
10. Опишіть алгоритм планування та постановки мети. 
 
Практичне заняття № 2  
Концепції управління персоналом 
 
Питання, що виносяться на обговорення: 
1. Основні підходи до управління персоналом.  
2. Економічний підхід.  
3. Органічний підхід.  
4. Гуманістичний підхід.  
5. Сутність концепції використання трудових ресурсів.  
6. Концепція управління персоналом і управління людськими 
ресурсами.  




На даному практичному занятті студентів ознайомлюють з двома, 
кардинально різними, підходами до управління персоналом – японським та 
американським за наступними критеріями: 
- основа організації; 
- ставлення до роботи; 
- конкуренція між працівниками; 
- гарантії для працівників; 
- напрямок прийняття рішень; 
- делегування влади; 
- відносини з підлеглими; 
- метод найму на роботу; 
- оплата праці. 
Після отриманої інформації студентам пропонується провести 
порівняння вітчизняного підходу до управління персоналом з ідеальним, на 
думку студента. Дані внести у таблицю 1. 
Таблиця 1 
Порівняльна характеристика вітчизняного та ідеального підходів до 
управління персоналом 
 
Критерії організації роботи Вітчизняний підхід Ідеальний підхід 
Основа організації   








Делегування влади   
Відносини з підлеглими   
Метод найму на роботу   
Оплата праці   







1. Охарактеризуйте еволюцію концептуальних підходів в управлінні 
персоналом. 
2. Назвіть особливості економічного підходу до управління 
персоналом.  
3. Яка суть органічного підходу до управління персоналом? 
4. В чому полягають особливості гуманістичного підходу до 
управління персоналом?  
5. Якому підходу відповідає концепція використання трудових 
ресурсів? 
6. Якому підходу відповідає концепція управління людськими 
ресурсами? 
7. Що представляє собою концепція управління людиною? 
8. Яка різниця між японськими та американськими методами 
управління персоналом? 
 
Практичне заняття № 3  
Командна робота 1 "Наскрізна схема планування та  
постановка мети" 
 
Тест Белбіна роздається кожному студентові, який самостійно його 
проходить. За результатами тесту студент визначає до якого типу працівника 
він відноситься – робітника, президента, оформлювача, новатора, 
постачальника, аналітика, души чи прибиральника. Подібна класифікація дає 
можливість визначити основне призначення кожного члена команди і тому 
дозволяє раціонально сформувати команди. Варто зазначити, що тест Белбіна 
покликаний виключно для того, щоб розділити студентів на команди, при 




За для ефективності роботи у команді, чисельність учасників повинна 
не перевищувати 8-10 осіб (в залежності від кількості студентів у групі). 
Кожна команда демонструє презентацію підприємства чи організації 
(вигаданої чи реальної). Опорним матеріалом презентації має слугувати 
Наскрізна схема планування і постановки мети (див. рис.1). 
Окрім, аспектів наведених у Схемі, в презентації має міститися 
наступна інформація: 
- назва підприємства (організації); 
- вид діяльності; 
- обсяги виробництва чи надання послуг; 
- чисельність персоналу; 
- організаційна структура управління; 
- доцільність існування підприємства на ринку відповідних товарів 
(послуг) тощо. 
Для покращення сприйняття інформації бажано використовувати 
засоби комп'ютерної техніки (ноутбук, проектор тощо), а також 
ілюстративний матеріал (плакати, візитки, прайси тощо). 
Основні положення командної роботи мають бути оформлені і здані 
викладачеві. Зразок оформлення титульного листа командної роботи подано 
у додатку 1. 
Основними критеріями оцінки якості виконання командної роботи є: 
1. Креативність. 
2. Презентативність. 
3. Обґрунтованість, змістовність матеріалу. 
4. Згуртованість (команда). 







Практичне заняття № 4 
Методи виміру людського капіталу на підприємстві 
 
Питання, що виносяться на обговорення: 
1. Людський капітал як економічна категорія.  
2. Сутність концепції "аналіз людських ресурсів".  
3. Витрати на персонал: види, складові елементи, порядок визначення.  
4. Модель індивідуальної вартості працівника.  
5. Визначення очікуваної умовної вартості та очікуваної реалізуємої 
вартості працівника.  
6. Стохастична позиційна модель.  
Література: [28; 76] 
Контрольні питання: 
1. В чому полягає сутність категорії "людський капітал"? 
2. Яке основне завдання аналізу людських ресурсів на підприємстві? 
3. Опишіть етапи роботи з персоналом на підприємстві. 
4. Які можливості аналізу людських ресурсів у підвищенні 
ефективності діяльності по управлінню персоналом? 
5. Наведіть класифікацію витрат на персонал. 
6. Дайте характеристику елементам первісних витрат на персонал. 
7.  Поясніть структуру відновних витрат на персонал. 
8. Що представляють собою умовна і реалізуєма вартість працівника? 
В чому  їх різниця? 
9. По яким етапам здійснюється побудова стохастичної позиційної 
моделі? 
10. Які існують методи визначення позиційної вартості? 
11. Опишіть способи обчислення очікуваного терміну служби 
працівника.  




ПИТАННЯ, ЩО ВИНОСЯТЬСЯ НА  
МОДУЛЬНИЙ КОНТРОЛЬ №1 
 
1. Становлення кадрового менеджменту в системі сучасного 
менеджменту.  
2. Цикл менеджменту персоналу.  
3. Персонал, як об’єкт управління. 
4. Менеджер по персоналу: мета діяльності, функції та обов'язки.  
5. Предмет навчальної дисципліни "Управління персоналом". 
6. Цілі, завдання і зміст курсу. 
7. Роль управління персоналом як науки. 
8. Взаємозв'язок менеджменту персоналом з іншими науками. 
9. Визначте сутність, мету та задачі управління персоналом в умовах 
ринку. 
10. Сутність понять: "управління персоналом", "трудові ресурси", 
"трудовий колектив", "персонал", "кадри", "людські ресурси", 
"кадровий потенціал". 
11. Основні аспекти управління персоналом підприємства. 
12. Принципи управління персоналом підприємства. 
13. Методи управління персоналом. 
14. Алгоритм планування та постановки мети. 
15. Еволюцію концептуальних підходів в управлінні персоналом. 
16. Економічний підхід.  
17. Органічний підхід.  
18. Гуманістичний підхід.  
19. Сутність концепції використання трудових ресурсів.  
20. Концепція управління персоналом і управління людськими 
ресурсами.  




22. Сутність організаційної культура та її компоненти. 
23. Порівняльна характеристика японського та американського підходів 
до управління персоналом. 
24. Особливості управління персоналом на підприємствах України. 
25. Основні тенденції сучасного етапу розвитку управління персоналом.  
26. Людський капітал як економічна категорія.  
27. Сутність концепції "аналіз людських ресурсів".  
28. Основне завдання аналізу людських ресурсів на підприємстві . 
29. Інвестицій у людський капітал. 
30. Класифікація та складові елементи витрат на персонал.  
31. Порядок визначення витрат на персонал.  
32. Оптимізаційні методи скорочення витрат на персонал. 
33. Модель індивідуальної вартості працівника.  
34. Очікувана умовна та очікувана реалізуєма вартості працівника.  
35. Стохастична позиційна модель.  
36. Методи визначення позиційної вартості. 
37. Способи обчислення очікуваного терміну служби працівника.  
38. Побудова матриці переходів.  
 
3.2. ЗМІСТОВИЙ МОДУЛЬ 2 
КАДРОВА ПОЛІТИКА І ПОБУДОВА КАДРОВОЇ СЛУЖБИ НА 
ПІДПРИЄМСТВІ 
 
Практичне заняття № 5 
Кадрова політика на підприємстві 
 
Питання, що виносяться на обговорення: 
1. Поняття кадрової політики і кадрової стратегії.  
2. Класифікація типів кадрової політики.  
3. Етапи побудови кадрової політики на підприємстві.  
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4. Умови розробки кадрової політики.  
Література: [14; 20; 32; 40; 59;] 
Студентам пропонується наступна ситуаційна задача: 
Міжнародна корпорація Холдинг "Наука Т" – одна з провідних 
компаній світу. Почавши зі створення наждачного паперу на початку 
поточного століття, Холдинг "Наука Т" сьогодні випускає 60 тис. 
найменувань товарів. Річний обсяг її продажів – 14 млрд дол. Її філіали 
розташовані у 57 країнах, в компанії працюють близько 90 тис. людей. 
Холдинг "Наука Т" – одна з 25 компаній світу, які володіють найбільшою 
кількістю патентів. Третина обсягу її продажів – це нова продукція, яка не 
випускалася ще п'ять років тому. Успіхи корпорації багато в чому 
визначаються її стратегією. При формулюванні стратегії на перший план 
висуваються науково-дослідні і дослідно-конструкторські розробки і 
диверсифікація, тобто проникнення у нові для компанії сфери бізнесу. 
Особливості організації структури і виробництва. Корпоративний 
бізнес орієнтований на декілька ключових параметрів: створення нових 
виробів, обмін технологіями у межах фірми, самостійність господарських 
одиниць в інноваційній діяльності і розширення повноважень новаторів в 
творчому пошуку. 
Організаційна структура будується за продуктовим принципом з 
урахуванням спільності технологій, що застосовуються. Безперервний процес 
організаційного розвитку передбачає створення нових підрозділів, 
орієнтованих на перспективну продукцію і ринки збуту. Залежно від успіху 
нововведення змінюється статус відповідного підрозділу, його 
безпосереднього керівника і його підлеглих. Широко розвинена мережа 
зв'язків і угод Холдинг "Наука Т" з іншими фірмами. 
Політика управління трудовими ресурсами. Кадрові служби Холдинг 
"Наука Т" мають високий статус і мають широкі повноваження при 
прийнятті рішень відносно персоналу, а також при рішенні загальних питань, 
пов'язаних з розвитком бізнесу. Корпорація вірить у необхідність такої 
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організаційної структури і клімату, в основі яких – пошана до гідності людей, 
до цінності індивіда, заохочення ініціативи і розкриття творчого потенціалу, 
надання рівних можливостей для розвитку і винагороди за наслідками 
роботи. Працівники є головним ресурсом корпорації. 
Характерна особливість корпорації – тісне узгодження інноваційних 
стратегій і політики управління людськими ресурсами. 
Для корпоративного менеджменту центральною проблемою є 
активізація новаторської діяльності персоналу. Розроблені особливі заходи 
щодо підтримки процесів розробки інновацій, стимулювання творчого 
пошуку, винагороди новаторів. 
Велика увага приділяється розвитку професійного творчого потенціалу 
працівників, формуванню підприємницької стики, підтримці високої 
відповідальності за якість роботи і долю корпорації в цілому. 
У центрі управління людськими ресурсами – ефективний механізм 
стимулювання персоналу. Уся система стимулювання організована за 
програмним принципом. Із загальної кількості програм стимулювання (637) 
на науково-дослідний персонал орієнтовано – 303, на збутовий – 208, на 
адміністративно-управлінський – 79 програм. Інші носять "наскрізний" 
характер. Соціальні програми спрямовані на підтримку професійного 
зростання, організацію дозвілля і участь у суспільних справах. 
У компанії склався ефективний механізм підготовки і підвищення 
кваліфікації персоналу. Через внутрішньофірмову систему підготовки кадрів 
Холдинг "Наука Т" щорічно проходить близько 15 тис. людей. Процес 
навчання є послідовністю ланок загального ланцюжку: "акумуляція досвіду – 
підтримка учнів і винагорода за успіхи – встановлення зворотного зв'язку з 
викладачем – забезпечення залучення працівників – інтеграція їх зусиль". 
Для цього Холдинг "Наука Т" використовує не тільки свої кадри, активно 
залучаються зовнішні консультанти, відомі фахівці, професори університетів, 
запрошуються менеджери інших компаній, організовуються "круглі столи" і 
дискусії. Тим, хто закінчив тривалі курси видаються сертифікати і дипломи, 
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які мають визнання на національному рівні. Працівники фірми, учні, в 
коледжах і університетах одержують підтримку з боку фірми. При 
успішному складанні іспитів корпорація відшкодовує вартість навчання. 
Першорядна увага відводиться найманню нових працівників. 
Працювати у Холдинг "Наука Т" престижно, і тому існує конкурс при 
прийомі на роботу. При найманні майбутні працівники проходять дуже 
жорсткий відбір. Кадровими підрозділами і менеджерами ведеться 
цілеспрямована робота щодо адаптації персоналу у фірмі. Вже склалися 
традиції включення в життя "корпоративної родини". 
У корпорації функціонує центр з ресурсів розвитку кар'єри. Для 
розширення можливостей індивідуального зростання введено систему 
"подвійних ступенів", або "двох напрямків в кар'єрі" (залежно від 
індивідуальних здібностей і переваг працівника можливі просування за 
адміністративною і за науково-інженерною лінією). 
Питання: 
1. Сформулюйте місію і девіз організації. 
2. Назвіть конкретні цілі, що характеризують місію (технологічні, 
організаційні, кадрові, у взаємодії з іншими організаціями). 
3. Охарактеризуйте можливих партнерів організації. 
4. Опишіть бажаного працівника організації. 
5. Сформулюйте основні корпоративні правила: в області відбору, 
навчання і просування персоналу; в області стимулювання роботи. 
6. Запропонуйте програму кадрових заходів для корпорації. 
Контрольні питання 
1. Розкрийте сутність, значення і цілі кадрової політики підприємства в 
сучасних умовах. 
2. Охарактеризуйте типи кадрової політики. 
3. Дайте порівняльну характеристику відкритої та закритої 
кадрової політики. 
4. Розкрийте етапи проектування кадрової політики підприємства. 
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5. Охарактеризуйте систему чинників, що визначають кадрову політику 
підприємства. 
6. Розкрийте зміст кадрової політики на різних етапах життєвого циклу 
підприємства. 
7. На менеджерів якого рівня покладається відповідальність за 
реалізацію кадрової політики? 
8. Поясніть взаємозв'язок кадрових заходів і типу стратегії 
організації. 
9. Назвіть і охарактеризуйте стратегії управління персоналом 
підприємства. 
10. Як ви розумієте моніторинг персоналу? 
 
Практичне заняття № 6 
Командна робота 2 "Кадрова політика підприємства" 
 
З метою закріплення теоретичного матеріалу по темі "Формування 
кадрової політики підприємства" кожна команда демонструє презентацію 
кадрової політики свого підприємства чи організації.  
Презентація має містити наступну інформацію: 
- назва підприємства (організації) і коротка інформація про нього; 
- обґрунтування типу кадрової політики підприємства; 
- опис складових частин кадрової політики (способи підвищення 
кваліфікації, умови праці, оплата праці працівників тощо); 
- відповідальні особи за виконання кадрової політики та ін. 
Для покращення сприйняття інформації бажано використовувати 
засоби комп'ютерної техніки та ілюстративний матеріал.  
Основні положення командної роботи мають бути оформлені і здані 
викладачеві. Зразок оформлення титульного листа командної роботи подано 
у додатку 2. Критерії оцінки якості виконання командної роботи №2 є 




Практичне заняття № 7 
Формування кадрового складу підприємства 
 
Питання, що виносяться на обговорення: 
1. Сутність та складові елементи процесу планування персоналу.  
2. Етапи оцінювання трудових ресурсів.  
3. Використання результатів оцінки в процесі розробки та реалізації 
кадрових програм.  
4. Оцінка діяльності працівника методом професіографічного аналізу.  
5. Залучення кандидатів на роботу.  
6. Характеристика методів набору персоналу за рахунок внутрішніх 
джерел. 
7. Мета та етапи відбору персоналу. 
Література: [20; 36; 39; 40; 46; 54; 59; 76] 
Контрольні питання 
1. Назвіть етапи процесу планування трудових ресурсів. 
2. З яких елементів складається процес планування персоналу? 
3. Охарактеризуйте методи оцінки потреби в персоналі. 
4. З якою метою проводиться оцінка діяльності на підприємстві? 
5. Опишіть порядок проведення професіографічного аналізу.  
6. Що представляє собою професіограмма? 
7. Охарактеризуйте методи набору персоналу за рахунок внутрішніх 
джерел. 
8. Визначте переваги і недоліки зовнішнього набору персоналу. 
9. Назвіть основні переваги та недоліки внутрішніх джерел набору 
персоналу. 
10. Які альтернативні методи найму персоналу ви знаєте? 




Практичне заняття № 8 
Показники руху персоналу на підприємстві 
 
Вказівки до виконання розрахунків: 
Рух (оборот) працівників на підприємстві характеризують такі 
показники: 
1. Коефіцієнт обороту за прийомом (Коп) - це відношення чисельності 
всіх прийнятих працівників за даний період (Чпр) до 
середньоспискової чисельності працівників (Чсер) за той же період і 
визначається за формулою (1): 
                             Коп = Чпр / Чсер · 100%                                   (1) 
2. Коефіцієнт обороту за вибуттям (Ков) - це відношення усіх вибулих 
працівників (Чзв) до середньоспискової чисельності працівників 
(Чсер), яке обчислюється за формулою (2): 
                                 Ков = Чзв / Чсер · 100%                                     (2) 
3. Коефіцієнт загального обороту (Кзо)робочої сили розраховується за 
формулою (3): 
                                  Кзо = Коп + Ков                                             (3) 
4. Коефіцієнт плинності кадрів (Кпл) або завої плинності – це 
відношення вибулих з підприємства працівників з неповажних 
причин (за власним бажанням, через прогули, порушення трудової 
дисципліни тощо) (Чвиб.нп) до середньоспискової чисельності 
(Чсер), який визначається за певний період за формулою (4): 
                             Кпл = Чвиб.нп / Чсер · 100%                                  (4) 
5. Коефіцієнт необхідної плинності кадрів (Кн.пл) – відношення 
звільнених з підприємства працівників з поважних причин, за 
винятком власного бажанням, прогулів, порушення трудової 
дисципліни тощо (Чзв.пп) до середньоспискової чисельності (Чсер), 
який визначається за певний період за формулою (5): 
                           Кн.пл = Чзв.пп / Чсер · 100%                                 (5) 
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6. Коефіцієнт стабільності кадрів (Кст.к) – відношення кількості 
працівників, що пропрацювали звітний період (Чвп) до 
середньоспискової чисельності (Чсер) і визначається за формулою 
(6): 
                                Кст.к= Чвп / Чсер · 100%                                   (6) 
7. Коефіцієнт заміщення (Кзам) – відношення чисельності прийнятих 
за звітний період (Чпр) до кількості звільнених за цей період (Чзв) – 
формула (7):   
                                         Кзам= Чпр / Чзв                                           (7) 
 
Додаткові розрахунки:  
1. Чисельність середньоспискова (Чсер) обчислюється як 
середньоарифметична чисельності працівників, що числилися на 
початок періоду (Чпоч) і чисельність працівника, що числилися на 
кінець періоду (Чкін) та визначається за формулою (8): 
                                      Ч сер = (Чпоч + Чкін ) /2                                    (8) 
2. Чисельність на кінець року (Чкін) обчислюється за формулою (9): 
                                      Чкін = Чпоч + Чпр – Чзв                                     (9) 
 
Література: [28; 36; 46; 67] 
Задачі: 
1. В організації за списком на початок року перебувало 175 чол. З 
метою розширення виробництва за звітний рік залучено в організацію: за 
контрактом - 15 чол.; за направленням з числа тих, що закінчили навчальні 
заклади - 9 чол.; в процесі лізингу персоналу - 25 чол. На протязі звітного 
року залишили організацію:  за власним бажанням – 3 чол.; у зв’язку із 
закінченням строку контрактів - 5 чол.; з переходом на навчання - 3 чол.; 
призовом на військову службу - 4 чол.; виходом на пенсію - 2 чол. Також 
відомо, що чисельність персоналу, що перебував у списковому складі з 1 січня 
по 31 грудня звітного року становить - 157 чол. Визначити коефіцієнти: 
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обороту по прийняттю та вибуттю, загального обороту, плинності кадрів, 
необхідної плинності кадрів та стабільності кадрів. 
Відповідь: Коп = 25,7%; Ков = 8,9%; Кзо = 34,6%; Кпл = 1,6%; К н.пл = 
7,3%; Кст.к = 82,2%  
2. Склад працівників  за списком на початок року 690 осіб. За рік на 
підприємстві вибуло 171 особа, з них:  за власним бажанням – 129;  звільнено 
за прогули та інші порушення трудової дисципліни – 8. На кінець року за 
списком працівників було 714 осіб. Кількість працівників, що були в 
обліковому складі підприємства весь рік (з 1 січня по 31 грудня включно) 
становить 419 осіб. Розрахуйте: середньооспискову чисельність працівників; 
коефіцієнт обороту працівників по прийому, вибуттю; коефіцієнт загального 
обороту робочої сили; коефіцієнт плинності; коефіцієнт стабільності та 
коефіцієнт заміщення. 
Відповідь: Чсер = 702 особи; Коп = 27,8%; Ков = 24,4%; Кзо = 52,2%; 
Кпл = 19,5%; Кст.к = 59,7% та Кзам = 1,14 
3. Коефіцієнт плинності кадрів на підприємстві становить 7%, а 
зайвий оборот - 98 чол. Визначити чисельність робітників, які перебували в 
списковому складі увесь звітний період, якщо коефіцієнт стабільності робочої 
сили - 90%. 
Відповідь: Чвп = 1260 осіб 
4. Середньоспискова чисельність працівників на підприємстві 
складає 910 осіб. К обороту в зв’язку із звільненням за цей період дорівнює 
10%, а необхідний оборот – 31 чол. Визначити коефіцієнти плинності робочої 
сили. 
Відповідь: Чпл = 6,6%; Кн.пл = 3,4% 
 
Практичне заняття № 9 
Показники використання робочого часу працівників 
 
Вказівки до виконання розрахунків: 
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При плануванні чисельності персоналу та дослідженні ефективності 
використання робочого часу розраховують фонди робочого часу, показники їх 
використання та будують баланси робочого часу. Відрізняють наступні фонди 
робочого часу: 
- календарний фонд (КФ) – це кількість календарних днів у періоді 
- табельний фонд (ТФ) – номінальний фонд – це кількість робочих днів 
у періоді 
- максимально можливий фонд (ММФ) – це максимальна кількість 
днів, які можуть бути відпрацьовані 
- ефективний фонд (ЕФ) – фактично відпрацьований час за період 
Структура фондів робочого часу 
  
Всі фонди робочого часу визначаються в днях, людино-днях або людино-
годинах. Щоб перевести дні на людино-дні треба дні помножити на 
чисельність, а людино-години – людино-дні на 8 год. 
Показники ефективності використання робочого часу знаходяться за 
формулами (10-12): 
1. Чисельність явочна (Чяв) – відношення фактично відпрацьованого 
















ЕФ Неявки з поважних 
причин: 
- у зв’язку з 
вагітністю: 
- хвороби 
- на навчання; 




                                        Чяв = ЕФ / Дроб                                            (10) 
2. Чисельність середньоспискова (Чсер) – відношення календарного 
фонду (КФ) до днів у періоді (Дк):  
                                         Чсер = КФ  / Дк                                               (11) 
3.  Коефіцієнт використання спискового складу (Ксп.ск):  
                                        Ксп.ск = Чяв / Ясер          (12) 
(нормативне значення = не менше 0,8) 
Для аналізу використання робочого часу працівників складають баланс 
робочого часу. 
У лівій ресурсній частині балансу відбиваються календарний, табельний 
і максимально можливий фонди часу. У підсумковому рядку балансу відбитий 
максимально можливий фонд часу, який може бути відпрацьований на 
виробництві.  
 У правій частині показуються напрями фактичних втрат робочого часу. 
Зазвичай, їх об’єднують у три групи: відпрацьовані людино-дні; час, не 
використаний з поважних причин (неявки) і втрати робочого часу, що 
охоплюють людино-дні неявок з неповажних причин (прогули), неявки з 
дозволу адміністрації і цілоденні простої. 
Література: [40; 46; 53] 
Задачі : 
1. В першому півріччі (181 календарний день) максимально 
можливий фонд робочого часу становив 97600 людино-днів, цілоденні 
простої - 360, неявки - 53600, у т.ч. чергові відпустки - 8800, вихідні та 
святкові - 38400 людино-днів. Робочих днів у періоді було 128. Обчислити 
середньоспискову та середньоявочну чисельність працівників, а також 
коефіцієнт використання спискового складу.  
Відповідь: Чяв = 409 осіб; Чсер = 800 осіб; Ксп.ск = 0,51 
2. В першому півріччі (181 календарний день, в т.ч. 55 вихідних та 
святкових) робітниками будівельної організації було відпрацьовано 1176,12 
тис. людино-годин із середньою фактичною тривалістю робочого дня 8,1 
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год. Цілоденні простої становили 300 людино-днів, а всі неявки - 71700, у 
т.ч. чергові відпустки - 5250 людино-днів. Визначити календарний, 
табельний та максимально можливий фонди робочого часу. 
Відповідь:  ММФ = 211950 люд-днів; ТФ = 217200 люд-днів; КФ = 
280580,9 люд-днів. 
3. Використання робочого часу за квартал (90 календарних днів, 68 
робочих днів) характеризується такими даним: середньоспискова чисельність 
працівників 130 осіб, кількість відпрацьованих людино-днів – 87100; 
цілоденні простої – 21; кількість неявок на роботу – 2969 л-дн., у т.ч.:  
чергові відпустки – 285; відпустки по навчанню – 12; по вагітності – 23; 
хвороби – 30; інші неявки дозволені законом – 8; відпустки з дозволу 
адміністрації – 5; прогули – 6: у зв’язку із святкуванням та вихідними – 2600. 
Скласти баланс робочого часу. 
Відповідь:  
Баланс робочого часу 
 









2. Святкові та вихідні 
2600 
2. Неявки з поважних 
причин, у т.ч.: 
- відпустки на 
навчання; 
- по вагітності; 
- хвороби; 










3. Табельний фонд (р.1-
р.2) 
9100 
4. Чергові відпустки 
285 
3. Витрати робочого 
часу, у т.ч.: 
- простої 
- прогули: 










 ММФ (р.3-р.4) 8815  ММФ (р.1+р.2+р.3) 8815 
 
Приклад задач, що виносяться на самостійну роботу: 
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1. У 2010 році працівниками підприємства відпрацьовано 74102 
людино-дня. За даний період цілоденні простої складали 256 людино-днів, а 
кількість неявок на роботу – 33496 л-дн., в т.ч:   
- чергові відпустки – 8454; 
- відпустки по навчанню – 120; 
- хвороби – 2817; 
- інші неявки дозволені законом – 439; 
- відпустки з дозволу адміністрації – 5; 
- прогули – 251: 
- у зв’язку із святкуванням та вихідними – 21410. 
Визначити середньоспискову чисельність працівників та скласти 
баланс робочого часу. 
2. У жовтні на підприємстві звільнено 9 осіб за власним бажанням та 
7 – за  порушення трудової дисципліни. Відомо, що коефіцієнт обороту по 
звільненню персоналу дорівнює 8,5%. За даний період працівниками було 
відпрацьовано 14780 людино-днів, неявки з поважних причин складали 5402 
людино-дня; прогули – 52, а цілоденні простої – 18. Визначити кількість 
звільнених працівників та коефіцієнти зайвої і необхідної плинності. 
3. За рік працівниками підприємства було відпрацьовано 784400 л-
год., цілоденні простої – 392 л-дн, неявки на роботу – 36608 л-дн, у т.ч.:  
- вихідні і святкові – 23310 л-дн; 
- щорічні відпустки – 8880;  
- по причині хвороби – 3529; 
- у зв’язку з вагітністю – 4,  
- навчальні відпустки – 133,  
- інші дозволені адміністрацією – 458,  
- прогули – 294.  
Скласти баланс робочого часу, враховуючи, що в середньому робочий 




4. На початок року на підприємстві налічувалося 214 осіб. За рік на 
роботу було прийнято 47 осіб, при тому, що звільнено за наступними 
причинами: за прогули – 6 осіб, у зв’язку із виходом на пенсію – 4 особи, за 
власним бажанням – 1 та по причині скорочення штатів – 2 особи. 
Визначено, що коефіцієнт стабільності кадрів підприємства складає 84,1%. 
Розрахуйте коефіцієнти обороту по прийняттю та звільнення, плинності 
кадрів (зайвої та необхідної) та чисельність працівників, що пропрацювали 
весь звітний рік.  
 
Практичне заняття № 10 
Організація кадрової служби на підприємстві 
 
Питання, що виносяться на обговорення: 
1. Функції та типова структура кадрової служби.  
2. Розрахунок проектної чисельності персоналу кадрової служби.  
3. Вимоги до професійно-кваліфікаційного рівня працівників кадрових 
служб.  
4. Діловодство в роботі кадрової служби підприємства 
Література: [14; 28; 32; 36; 40; 53; 58] 
Однією із функцій кадрової служби є складання посадових інструкцій 
працівників. Студентові видається індивідуальне завдання, що полягає у 
самостійному складенні посадової інструкції певної посади.  
Приблизний перелік посад: головний інженер; директор з якості; 
директор з виробництва; маркетолог; головний бухгалтер; бухгалтер; 
начальник відділу збуту; головний економіст; начальник охорони; 
юрисконсульт; офіс-менеджер; головний технолог; рекламний агент; 
начальник ремонтно-механічного цеху; начальник планово-економічного 
відділу; торговий представник; начальник відділу зовнішньоекономічних 
зв’язків; начальник відділу матеріально-технічного забезпечення тощо. 
Посадова інструкція має містити в собі наступні розділи: 
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- загальні положення; 
- кваліфікаційні вимоги та необхідний рівень знань; 




1. Розкрийте роль кадрової служби в апараті управління 
підприємством. 
2. Назвіть функції кадрової служби підприємства. 
3. Якими чинниками визначається структура служби управління 
персоналом? 
4. Розкрийте зміст Положення про кадрову службу підприємства. 
5. Охарактеризуйте модель менеджера кадрової служби підприємства. 
6. Назвіть фактори, що впливають на ефективність діяльності 
кадрової служби підприємства. 
7. Висвітліть питання діловодства в роботі кадрової служби 
підприємства. 
 
ПИТАННЯ, ЩО ВИНОСЯТЬСЯ НА  
МОДУЛЬНИЙ КОНТРОЛЬ №2 
 
1. Поняття кадрової політики і кадрової стратегії.  
2. Сутність, значення і цілі кадрової політики підприємства в 
сучасних умовах. 
3. Класифікація типів кадрової політики.  
4. Порівняльна характеристика відкритої та закритої 
кадрової політики. 
5. Етапи побудови кадрової політики на підприємстві.  
6. Чинники, що визначають кадрову політику підприємства. 
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7. особливості змісту кадрової політики на різних етапах життєвого 
циклу підприємства. 
8. Умови розробки кадрової політики.  
9. Відповідальність за реалізацію кадрової політики. 
10. Взаємозв'язок кадрових заходів і типу стратегії 
організації. 
11. Стратегії управління персоналом підприємства. 
12. Сутність процесу моніторингу персоналу. 
13. Сутність та складові елементи процесу планування персоналу.  
14. Методи оцінки потреби в персоналі. 
15. Етапи оцінювання трудових ресурсів.  
16. Використання результатів оцінки в процесі розробки та реалізації 
кадрових програм.  
17. Залучення кандидатів на роботу.  
18. Характеристика методів набору персоналу за рахунок внутрішніх 
джерел. 
19. Методи набору персоналу за рахунок внутрішніх джерел. 
20. Переваги і недоліки зовнішнього набору персоналу. 
21. Альтернативні методи найму персоналу 
22. Мета та етапи відбору персоналу. 
23. Сутність лізингу персоналу. 
24. Показники руху працівників. 
25. Коефіцієнт плинності кадрів: сутність та шляхи скорочення. 
26. Показники використання робочого часу працівників. 
27. Баланс робочого часу: сутність та процес формування. 
28. Організаційна структура кадрової служби. 
29. Роль кадрової служби в апараті управління підприємством. 
30. Функції кадрової служби. 
31. Розрахунок проектної чисельності персоналу кадрової служби.  
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32. Вимоги до професійно-кваліфікаційного рівня працівників 
кадрових служб.  
33. Діловодство в роботі кадрової служби підприємства. 
34. Фактори, що впливають на ефективність діяльності 
кадрової служби підприємства. 
 
3.3. ЗМІСТОВИЙ МОДУЛЬ 3 
 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ОСНОВИ ОЦІНКИ І ВИНАГОРОДИ 
ПЕРСОНАЛУ 
 
Практичне заняття № 11 
Методи оцінки персоналу на підприємстві 
 
Питання, що виносяться на обговорення: 
1. Основні підходи до оцінки праці. 
2. Методи оцінки праці: сумарний та аналітичний.  
3. Персональна оцінка: види, критерії, способи виміру показників, 
методи здійснення. 
4. Суть професіографічного аналізу.  
Література: [14; 20; 40; 46; 54; 59; 60] 
Студентам пропонується скласти професіограму будь-якої професії (за 
вибором студента). Структура професіограми має бути викладена у 
наступному вигляді: 
- професія (загальні відомості про професію; зміни, які відбулися з 
розвитком НТП; перспективи розвитку професії); 
- процес праці (характеристика процесу праці, сфера діяльності і вид 
праці, продукція, знаряддя праці, основні виробничі операції і 
професійні обов'язки, робоче місце, робоча поза); 
- санітарно-гігієнічні умови праці (робота в приміщенні або на 
повітрі; шум, вібрація, освітлення, температура, режим праці та 
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відпочинку; монотонність і темп праці; можливості виробничих 
травм, профзахворювань: медичні показання; пільги і компенсації); 
- кваліфікаційний профіль (загальноосвітня підготовка, професійна 
підготовка, загальний рівень інтелекту, володіння словом, володіння 
числом, просторова орієнтація, сприйняття форми, моторна 
координація, схильність до науково-технічної діяльності, 
специфічні здібності); 
- психофізіологічні вимоги професії до працівника (вимоги до 
особливостей сприйняття, мислення, уваги, пам'яті; вимоги до 
емоційно-вольовим якостям людини; вимоги до ділових якостей); 
- професійні знання і навички (перелік необхідних знань, умінь і 
навичок); 
- вимоги до підготовки та підвищення кваліфікації кадрів (форми, 
методи і терміни професійного навчання, перспектива професійного 
росту). 
Контрольні питання 
1. Розкрийте сутність і задачі оцінки персоналу підприємства. 
2. Які вимоги ставляться до проведення ділового оцінювання 
персоналу підприємства? 
3. Назвіть види ділового оцінювання персоналу.  
4. Розкрийте зміст оцінки кандидатів на вакантну посаду і поточного 
періодичного оцінювання працівників підприємства. 
5. Охарактеризуйте методи оцінки персоналу підприємства. 
6. Дайте характеристику методу критичних випадків та порівняння 
заданих величин. 
7. Які особливості оцінки праці спеціалістів і керівників у 
підприємстві? 
8. Наведіть структуру комплексної оцінки працівника. 
9. Опишіть порядок проведення професіографічного аналізу.  




Практичне заняття № 12 
Процес атестації працівників 
 
1. Сутність атестації персоналу.  
2. Етапи проведення атестації.  
3. Аналіз результатів атестації персоналу. 
Література: [14; 28; 32; 40; 46; 53; 59] 
Студенти, разом із викладачем практикують проведення атестації 
працівника будь-якої професії (за вибором студента) за наступними видами: 
- атестація робочих місць за умовами праці: 
- модель компетенцій; 
- оцінка "360 градусів"; 
- метод перехресної соціометричної оцінки; 
- збалансованої системи показників на основі KPI (Key Performance 
Indicator). 
Контрольні питання 
1. Що представляє собою атестація персоналу? 
2. Обґрунтуйте доцільність проведення атестації. 
3. Опишіть етапи проведення атестації. 
4. Що таке атестація робочих місць за умовами праці? 
5. Які цілі атестації робочих місць? 
6. Як організовується атестація робочих місць за умовами 
праці? 
7. Перерахуйте документи, які необхідно підготувати перед 
початком та за підсумками атестації робочих місць за 
умовами праці? 
8. У чому суть поняття «компетенція»? 




10. Назвіть основні етапи проведення оцінки "360 градусів" 
11. В чому специфіка метода соціометричної оцінки?  
12. Що являє собою Збалансована Система Показників? 
13. Дайте визначення KPI. 
14. Дайте характеристику методам аналізу атестації.  
 
Практичне заняття № 13 
Планування кар'єри працівника на підприємстві 
 
 
Питання, що виносяться на обговорення: 
1. Сутність поняття "кар’єра". 
2. Типи кар'єри та етапи її побудови.  
3. Планування кар'єри.  
4. Принципи і форми професійно-кваліфікаційного просування 
робітників.  
5. Методи формування кадрового резерву. 
6. Планування та організація роботи з кадровим резервом на 
підприємстві. 
Література: [20; 32; 36; 40; 53; 59; 64] 
Завдання 1. Скласти індивідуальну кар'єрограму. При цьому 
кар'єрограма має містити наступну інформацію: місце отримання освіти 
(вищий або середній навчальний заклад); посаду; строки перебування на 
посаді; кваліфікаційне навчання.  
Контрольні питання 
1. Розкрийте сутність понять: "кар'єра", "трудова кар'єра", "ділова 
кар'єра".  
2. Назвіть та охарактеризуйте види трудової кар'єри. 
3. Охарактеризуйте етапи кар'єри. 
4. Назвіть мотиви кар'єри. 
5. Розкрийте сутність поняття "динамічність кар'єри". 
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6. Висвітліть сутність та зміст управління кар'єрою персоналу 
підприємства. 
7. Охарактеризуйте види та модель навчання персоналу підприємства. 
8. Розкрийте специфіку оцінки ефективності навчання персоналу 
підприємства.  
9. Яким чином відбувається організація службово-кваліфікаційного 
просування керівників, спеціалістів і службовців. 
10. Розкрийте сутність та типи кадрового резерву. 
11. Назвіть та охарактеризуйте етапи роботи з резервом управлінських 
кадрів. 
 
Практичне заняття № 14 
Стимулювання та мотивація персоналу на підприємстві. 
 
Питання, що виносяться на обговорення: 
1. Організація оплати праці на підприємстві.  
2. Розробка програм стимулювання праці.  
3. Дієві форми і системи оплати праці.  
4. Структура заробітної плати.  
5. Соціальні програми.  
Література: [36; 39; 40; 60; 64] 
Контрольні питання 
1. Розкрийте поняття стимулювання праці. 
2. Охарактеризуйте форми стимулювання праці. 
3. Які форми і системи заробітної плати діють на вітчизняних 
підприємствах? 
4. Яким формам додаткових виплат віддається перевага на 
сучасному етапі розвитку підприємств? 
5. Проведіть порівняльну характеристику відомих вам систем 
участі у прибутках. 
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6. Визначте умови, за яких система участі працівників у прибутках 
буде ефективною на вітчизняних підприємствах. 
7. Визначте роль соціальних пільг і виплат у процесі, 
стимулювання працівників. 
 
Практичне заняття № 15 
Компенсаційний пакет: сутність та принципи побудови 
Питання, що виносяться на обговорення: 
1. Сутність поняття "компенсація". 
2. Роль компенсаційного пакету в управлінні персоналом. 
3. Принципи побудови компенсаційного пакету. 
4. Структура компенсаційного пакету. 
5. Моніторинг ефективності компенсацій. 
Література: [36; 39; 40; 46; 60; 64] 
Студентам пропонується розглянути типовий компенсаційній пакет 
підприємства, який складається з трьох елементів – основна оплата праці 
(базова зарплата), додаткова оплата (спонукальні виплати, премії, бонуси) і 
соціальні виплати чи пільги (бенефіти). Також обговорюється міжнародний 
досвід використання компенсаційного пакету та специфіку його 
наповнювачів (складових елементів). 
Контрольні питання 
1. Дайте визначення поняттю "компенсація". 
2. Яка роль компенсаційного пакету в управлінні персоналом? 
3. Висвітліть основні принципи побудови компенсаційного пакету. 
4. Опишіть структуру компенсаційного пакету. 
5. Наведіть типові помилки складення невдалого компенсаційного пакету. 
6. Які етапи розробки компенсаційного пакету ви знаєте? 
7. З чого складається соціальна компонента компенсаційного пакету? 





Практичне заняття № 16 
Командна робота № 3 "Компенсаційний пакет" 
 
З метою закріплення теоретичного матеріалу по темі "Стимулювання 
праці" кожна команда демонструє презентацію компенсаційного пакету, що 
діє на  підприємстві чи організації.  
Презентація має містити наступну інформацію: 
- назва підприємства (організації) і коротка інформація про нього; 
- опис складових частин компенсаційного пакету. 
Для покращення сприйняття інформації бажано використовувати 
засоби комп'ютерної техніки та ілюстративний матеріал.  
Основні положення командної роботи мають бути оформлені і здані 
викладачеві. Зразок оформлення титульного листа командної роботи подано 
у додатку 2. Критерії оцінки якості виконання командної роботи №3 є 
аналогічними з критеріями оцінки командної роботи №1. 
 
Практичне заняття № 17 
Оцінка ефективності системи управління персоналом на підприємстві 
 
Питання, що виносяться на обговорення: 
1. Основні підходи до оцінки ефективності управління персоналом.  
2. Оцінка вибору кадрової політики.  
3. Окупність витрат на персонал.  
4. Оцінка результативності праці спеціалістів кадрової служби 
підприємства.  
Література: [14; 20; 28; 32; 36; 67] 
Контрольні питання 
1. Розкрийте сутність економічної категорії «ефективність». 
2. Як визначається ефективність управління персоналом? 
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3. Назвіть види затрат на персонал. З яких елементів вони 
складаються? 
4. Які показники відображають ефект від діяльності по управлінню 
персоналом? 
5. Проведіть порівняльний аналіз підходів до оцінки ефективності 
управління персоналом. 
6. Охарактеризуйте критерії ефективності процесу управління 
персоналом. 
7. По яких напрямках оцінюється економічність системи управління? 
8. Розкрийте зміст оцінки комплексної ефективності управління 
персоналом підприємства. 
9. Назвіть фактори окупності витрат на персонал. 
 
ПИТАННЯ, ЩО ВИНОСЯТЬСЯ НА 
МОДУЛЬНИЙ КОНТРОЛЬ №3 
 
1. Основні підходи до оцінки праці. 
2. Сутність та мета оцінки праці на підприємстві. 
3. Задачі оцінки персоналу підприємства. 
4. Методи оцінки праці: сумарний та аналітичний.  
5. Вимоги до проведення ділового оцінювання персоналу 
підприємства. 
5. Персональна оцінка: види, критерії, способи виміру показників, 
методи здійснення. 
6. Види ділового оцінювання персоналу.  
7. Зміст оцінки кандидатів на вакантну посаду і поточного 
періодичного оцінювання працівників підприємства. 
8. Суть професіографічного аналізу.  
9. Порядок проведення професіографічного аналізу. Професіограма: 
призначення та структура. 
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10. Характеристика методу критичних випадків та порівняння заданих 
величин. 
11. Особливості оцінки праці спеціалістів і керівників у підприємстві. 
12. Структура комплексної оцінки працівника. 
13. Сутність атестації персоналу.  
15. Етапи проведення атестації.  
16. Аналіз результатів атестації персоналу. 
17. Доцільність проведення атестації. 
18. Атестація робочих місць за умовами праці. 
19. Суть поняття «компетенція». 
20. Основні етапи проведення оцінки "360 градусів". 
21. Метод соціометричної оцінки. 
22. Характеристика методам аналізу атестації.  
23. Сутність поняття "кар’єра". 
24. Типи кар'єри та етапи її побудови.  
25. Процес планування кар'єри.  
26. Принципи і форми професійно-кваліфікаційного просування 
робітників.  
27. Методи формування кадрового резерву. 
28. Сутність та типи кадрового резерву. 
29. Планування та організація роботи з кадровим резервом на 
підприємстві. 
30. Сутність та зміст управління кар'єрою персоналу підприємства. 
31. Види та модель навчання персоналу підприємства. 
32. Специфіка оцінки ефективності навчання персоналу підприємства.  
33. Організація оплати праці на підприємстві.  
34. Поняття стимулювання праці. 
35. Розробка програм стимулювання праці.  
36. Соціальні програми.  
37. Сутність поняття "компенсація". 
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38. Роль компенсаційного пакету в управлінні персоналом. 
39. Принципи побудови компенсаційного пакету. 
40. Структура компенсаційного пакету. 
41. Моніторинг ефективності компенсацій. 
42. Основні підходи до оцінки ефективності управління персоналом.  
43. Оцінка вибору кадрової політики.  
44. Окупність витрат на персонал.  
45. Оцінка результативності праці спеціалістів кадрової служби 
підприємства.  
 
4. ОЦІНКА РОБОТИ СТУДЕНТІВ 
 
При проведенні практичних занять оцінюються усні та письмові 
відповіді студентів, підготовлені ними доповіді, реферати, участь у 
дискусіях, уміння розв’язувати практичні завдання і ситуації, доводити 
власні думки і захищати особисту позицію. 
При підготовці до практичних занять студент повинен всебічно 
розглянути і засвоїти питання, що були предметом лекції та винесені на 
практичний розгляд, а саме:  
- ознайомитись з планом практичного заняття та навчальною 
літературою з даного питання; 
- перевірити наявність попереднього конспекту лекції;  
- підготувати запитання до викладача з теми практичного заняття;  
- підготувати виступи з проблемних питань за темою заняття. 
До кожної теми навчальної дисципліни подано тематику реферативних 
робіт. Студентам пропонується написати реферат і скласти на його основі 
змістовну доповідь для виступу на семінарському занятті. 
Мета доповіді — ознайомити інших студентів з основними аспектами 





5. ПЕРЕЛІК ТЕМ РЕФЕРАТІВ ТА ВИМОГИ ДО ЇХ ОФОРМЛЕННЯ 
 
1. Персонал, як об’єкт управління. 
2. Значення менеджменту персоналу в системі суспільних наук. 
3. Методи та принципи управління персоналом. 
4. Сутність організаційної культура та її компоненти. 
5. Основні тенденції сучасного етапу розвитку управління персоналом. 
6. Особливості управління персоналом на підприємствах України 
7. Підходи до визначення сутності категорії "людський капітал" 
різними вченими. 
8. Підвищення ефективності інвестицій у людський капітал. 
9. Оптимізаційні методи скорочення витрат на персонал. 
10. Плинність персоналу на вітчизняних підприємствах: причини та 
шляхи скорочення. 
11. Шляхи забезпечення ефективної кадрової політики на підприємстві. 
12. Критерії оцінки кадрової політики. 
13. Стратегію державної кадрової політики на 2012-2020 роки. 
14. Шляхи впровадження професіографічного аналізу в практику 
функціонування вітчизняних підприємств.  
15. Лізинг персоналу: сутність та шляхи використання лізингу 
персоналу на вітчизняних підприємствах. 
16. Напрями реформування діючих кадрових служб в сучасних умовах. 
17. Шляхи вдосконалення роботи кадрових служб. 
18. Управління мобільністю кадрів. 
19. Принципи формування кадрового резерву: проблеми використання. 
20. Система факторів, що впливають на об'єктивність ділового 
оцінювання персоналу підприємства. 
21. Механізм усунення помилок при проведені атестації працівників. 
22. Мета та задачі атестації робочих місць на підприємстві.  
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23. Нетрадиційні способи мотивації працівників. 
24. Соціальна політика на підприємстві: проблеми формування та 
впровадження 
25. Економічної, соціальна і організаційна ефективності управління 
персоналом підприємства. 
26. Використання можливостей соціальної політики підприємства для 
підвищення ефективності управління персоналом. 
 
Вимоги до оформлення рефератів: 
- обсяг – 10-15 сторінок формату А4; 
- обґрунтування у вступній частині актуальності вибраної теми; 
- виклад основного матеріалу; 
- наявність власних висновків і пропозицій; 
- список використаних джерел. 
Бланк титульного листа реферату міститься у додатку 3. 
З метою раціонального використання часу на практичному занятті 
може бути обговорено не більше двох рефератів. Решта часу залишається для 
усного опитування студентів та проведення творчих робіт. 
 
6. КАРТА РОБОТИ СТУДЕНТА НА ПРАКТИЧНИХ ЗАНЯТТЯХ 
З ДИСЦИПЛІНИ "УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ" 







1 2 3 
Підготовка до семінарських занять усна доповідь 
2 бали за 
доповідь 
2 х 4 = 8 
Участь у командних роботах презентація 




5 х 3 = 15 
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1 2 3 
Написання творчих робіт (порівняльна 
характеристика вітчизняного та ідеального 
підходів до управління персоналом; 




5 балів за кожну 
роботу 




10 за одну 
самостійну 
роботу 
7 х 1 = 7 





10 балів за один 
модуль 
10 х 3 =30 
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